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El principal objetivo de la presente investigación fue establecer la relación entre las 
habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. El tipo de investigación fue correlacional no 
experimental, puesto que no se manipularon las variables de estudio y transversal 
porque los datos fueron recopilados en un tiempo único. Además, las variables 
fueron medidas a través de un instrumento de 38 Ítems, el cual fue aplicado 
mediante una encuesta virtual a los colaboradores de la institución educativa, se 
aplicó este tipo de encuesta debido a la coyuntura ocasionada por la pandemia. En 
los resultados se demostró que entre las variables habilidades blandas y clima 
organizacional, si existe un nivel de correlación positiva directa de grado moderado, 
comprobándose la hipótesis alternativa. Así mismo se evidenció un nivel medio en 
cuanto al desarrollo de las habilidades blandas, percibiendo un nivel medio de clima 
organizacional por parte de los colaboradores. Se llegó a la conclusión que a mayor 
desarrollo de competencias blandas en los colaboradores se logrará impactar de 
manera significativa al clima organizacional, ya sea reduciendo los conflictos, 
mejorando las relaciones interpersonales y aumentando la identidad institucional. 
 
















The main objective of this research was to establish the relationship between soft 
skills and the organizational climate of the employees of the I.E. Inca Garcilaso de 
la Vega, Huarmey 2020. The type of research was non-experimental correlational, 
since the study and cross-sectional variables were not manipulated because the 
data were collected in a single time. In addition, the variables were measured 
through an instrument of 38 items, which was applied by means of a virtual survey 
to the collaborators of the educational institution, this type of survey was applied 
due to the situation caused by the pandemic. In the results it was demonstrated that 
between the variables soft skills and organizational climate, if there is a direct 
positive correlation level of moderate degree, the alternative hypothesis was 
verified. Likewise, a medium level was evidenced in terms of the development of 
soft skills, perceiving a medium level of organizational climate on the part of the 
collaborators. It was concluded that the further development of soft skills in 
employees will significantly impact the organizational climate, either by reducing 
conflicts, improving interpersonal relationships and increasing institutional identity. 
  












I.  INTRODUCCIÓN 
En las instituciones educativas se han presentado diversos problemas que han 
afectado a la cultura organizacional, esto se evidenció en el comportamiento de los 
colaboradores de la institución ya que este determina si se logra un ambiente 
propicio para realizar las actividades laborales que impliquen la interacción de 
individuos y que estos intercambien sus conocimientos, actitudes e ideas. Según 
Hincápie (2020) la pandemia del coronavirus COVID-19 demostró evidentes 
falencias en los sistemas educativos, pues se sabe que antes de esta crisis existían 
diversas necesidades acerca de los recursos disponibles y necesarios para la 
educación, como también la poca importancia de la formación de los docentes que 
demostraba un mal estado de la educación pública. Incluso con el estado de 
emergencia se evidenció que ningún país a nivel mundial cuenta con un excelente 
sistema educativo. Lo que demostró que es muy importante reconocer y valorar la 
labor que realizaron los docentes en este periodo de pandemia, puesto que se 
vieron obligados a reinventar y adecuar sus métodos a la enseñanza virtual. Uno 
de los mayores retos ha sido la relación socioemocional con sus alumnos, ya que 
tuvieron que interactuar en un ambiente cálido y positivo que sea motivador y 
saludable, pero a través de las plataformas virtuales fue complicado, sin embargo, 
los maestros demostraron sus habilidades sociales tanto al desarrollarse con sus 
alumnos y los padres de familia. 
Así mismo, Murillo y Duk (2020) en su artículo científico titulado el COVID - 19 y las 
brechas educativas, mencionaron que los sistemas educativos y escuelas en 
América Latina no se encuentran preparados para adaptarse a las nuevas 
tendencias digitales que han surgido frente a la pandemia, esto se vio reflejado en 
la incapacidad que todos los docentes pedagogos han demostrado respecto al 
nuevo entorno digital (p.12). 
Para desarrollar las habilidades blandas, se debe emplear una planificación en la 
que se involucre a los docentes y alumnos para poder identificar el desarrollo de 
las mismas, por supuesto los docentes deben estar inmersos en este tema para 
que sea factible usar una estrategia que permita crear un equilibrio entre la 
capacidad de conocer y aprender (Nugraha et al., 2016, p.840). 
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Gemnafle et al. (2018) en su artículo titulado clima organizacional de la escuela y 
mejora del desempeño docente en el siglo XXI, tenían como propósito detectar que 
la calidad en el trabajo de los profesores sea positiva y que ésta se vea reflejada 
en el cumplimiento de los objetivos y metas creándose así un clima organizacional 
óptimo y armonioso, ya que se logró identificar que dentro de la institución los seres 
interactúan de manera recíproca, cumpliendo todas sus actividades con éxito y lo 
que trajo consigo mantener una atmósfera saludable para docentes y alumnos 
(p.121). 
En el contexto nacional se evidenció la poca importancia en el tema de las 
habilidades blandas a pesar de que son vitales para un buen clima organizacional. 
Cabe resaltar que las instituciones educativas nacionales tienen un gran problema 
en cuanto a la falta de calidad, pero también atraviesan por circunstancias que  
demuestran que el clima organizacional no es muy bueno. Esto va relacionado al 
comportamiento de los colaboradores y a la vez al desarrollo de las habilidades 
blandas. Una noticia publicada por el diario el peruano (2020) mencionó que la 
mayoría de los docentes en el Perú tras vivir la pandemia Covid-19 con recursos 
ineficientes han demostrado esforzarse y desarrollar de manera adecuada sus 
competencias duras y blandas en el transcurrir de este periodo de enseñanza 
virtual; demostrándose así que las metas y objetivos educativos se están 
cumpliendo pese a las diferentes barreras que han surgido. Cabe resaltar que el 
desarrollo de las habilidades blandas fue uno de los mayores retos para el sistema 
educativo peruano como también para todos aquellos que participan en esta nueva 
tendencia educativa. Al mismo tiempo estos esfuerzos han impactado de manera 
significativa como lo es la mejora del clima en cada institución educativa.  
Añadiendo a lo anterior, la situación actual ha creado un ambiente de incertidumbre 
que puede afectar no solo a las instituciones educativas sino a todas las personas 
involucradas en el sistema (alumnos, padres y docentes). Sin embargo, se proyecta 
que los resultados se verán reflejados en el adecuado desarrollo de las 
competencias sociales por parte de los colaboradores lo que también repercute en 
el clima organizacional. 
Además, en la institución educativa (I.E.) Inca Garcilaso de la Vega de Huarmey se 
pudo evidenciar un conocimiento débil acerca de la importancia que tienen las 
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habilidades blandas, y como éstas influyen en el desarrollo o desenvolvimiento de 
los educadores, ya que de esto depende el nivel del clima organizacional y como 
se sientan involucrados con la institución. 
Ante la problemática presentada se planteó lo siguiente: ¿Cuál es la relación entre 
las habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores en la I.E. 
Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020? 
Por lo tanto, se pudo justificar que en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega de Huarmey, 
se evidenció poco interés y un conocimiento débil sobre las habilidades blandas, 
las cuales son determinantes para lograr un adecuado clima organizacional. Toda 
investigación está orientada a resolver algún problema detectado, por ello es 
relevante exponer o justificar las razones que merece la investigación y esta debe 
cumplir con el criterio práctico, porque permite que se tome en consideración y 
mejore las deficiencias; teórico porque se complementa y se da veracidad con 
teorías y metodológico, porque se emplean instrumentos para alcanzar los objetivos 
y con ello medir las variables (Bernal, 2010, p.106). 
Una hipótesis es una proposición o afirmación respecto a la problemática que tienen 
las variables (Hernández y Mendoza, 2018, p.104). A partir de ello se planteó como 
hipótesis general: hipótesis alternativa; sí existe relación entre las habilidades 
blandas y el clima organizacional de los colaboradores en la I.E. Inca Garcilaso de 
la Vega, Huarmey 2020; y como hipótesis nula; no existe relación entre las 
habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores en la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. Como hipótesis específicas la relación entre 
la variable habilidades blandas y las dimensiones de la variable clima 
organizacional (las relaciones interpersonales, conflictos laborales e identidad 
institucional) en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 
2020. 
Para la comprobación de las hipótesis se consideró como objetivo general 
determinar la relación que existe entre las habilidades blandas y el clima 
organizacional de los colaboradores en la institución educativa Inca Garcilaso de la 
Vega, y para alcanzar dicho objetivo general se formularon objetivos específicos: 
identificar el nivel de las habilidades blandas y del clima organizacional de los 
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colaboradores; establecer la relación entre las habilidades blandas y las 
dimensiones del clima organizacional (relaciones interpersonales, conflictos 
laborales e identidad institucional) en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de 
la Vega, Huarmey 2020. 
II. MARCO TEÓRICO 
Para este proyecto se tomaron en cuenta los siguientes trabajos previos, los cuales 
son estudios que se han venido desarrollando por otros investigadores que tienen 
perspectivas diferentes pero que a la vez están relacionados con las variables de 
estudio. En el ámbito internacional, en México según Mendieta (2015) en su 
investigación de diseño correlacional acerca de la mejora de las relaciones 
interpersonales como estrategia para establecer un adecuado clima en la 
institución, la cual se realizó en una muestra de 228 personas (docentes y 
alumnos); con el objetivo de perfeccionar sus habilidades y adaptar estrategias que 
impacten en el clima organizacional. Se concluyó que los docentes percibieron un 
nivel aceptable de clima organizacional, lo que demostró que es fundamental 
establecer relaciones de manera eficaz donde prime el respeto, la cordialidad y la 
tolerancia con las personas que interactúa. Así mismo, Tang (2018) realizó en una 
muestra de 163 alumnos y 8 docentes un estudio de tipo correlacional acerca de lo 
importante que es que los docentes conozcan sobre las habilidades sociales, con 
el objetivo de apoyar a los docentes en el reconocimiento y desarrollo de sus 
competencias blandas. Donde se concluyó que estas son esenciales para toda 
profesión y más aún es en la de educadores, pero existen habilidades que destacan 
como las más importantes de las cuales son: el pensamiento crítico y la resolución 
de problemas (p.1). 
Hernández et al. (2017) realizaron un estudio acerca del desarrollo de las 
habilidades genéricas (blandas) y su relación con el contexto educativo puesto que 
los docentes no solo deben transmitir sus conocimientos técnicos, sino que también 
todas las competencias genéricas con las que cuentan a fin de que el alumno logre 
activar las suyas sin problema alguno. Así mismo, los resultados se obtuvieron a 
través de un instrumento aplicado a una muestra de 8 docentes. Además, llegaron 
a la conclusión que los docentes valoran positivamente y otorgan mayor 
importancia a las competencias desarrolladas en el desempeño profesional 
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adquiridas en la formación; pues sus expectativas respecto a las competencias 
profesionales son altas (p.197). 
Además, Charry (2018) realizó en una muestra de 200 colaboradores, un estudio 
de diseño no experimental titulado: la comunicación y el clima organizacional en el 
sector público dentro de las organizaciones públicas, con el fin de medir la relación 
entre variables. Donde se concluyó que la percepción del clima organizacional no 
es favorable ya que uno de los principales problemas es causado por la ineficacia 
en la comunicación, por ende, impide el desarrollo de un buen clima organizacional 
(p.25). 
En el ámbito nacional, Correa (2017) realizó una investigación de diseño 
correlacional sobre las competencias interpersonales y el clima organizacional de 
la institución perteneciente a la Ugel 01 de Lurín, en una muestra de 120 docentes 
llegando a la siguiente conclusión: que existe un nivel alto de correlación de 0,786 
con un nivel de significancia de p= 0,000; entre sus variables de estudio 
aceptándose su hipótesis alterna, demostrándose así que sus competencias 
blandas se relacionan de manera significativa con el clima de la institución. 
Así mismo Murcia et al. (2016) en su artículo científico, realizado con el propósito 
de determinar porque las relaciones interpersonales y el clima organizacional son 
factores que influyen en los alumnos y su interés en clase. Se concluyó que la 
relación entre educadores y alumnos es favorable ya que se encuentran con un 
buen clima dentro de la institución educativa (p.13). Un año después, Portillo (2017) 
en su artículo llamado educación por habilidades y retos para el sistema educativo, 
tuvo como objetivo analizar los fundamentos teóricos desde perspectivas diferentes 
con la finalidad de comprender los cambios de la educación tradicional. Ya que las 
tendencias actuales requieren cambios necesarios para la educación. Así mismo 
concluyó que la educación por habilidades tiene la finalidad de ser una tendencia 
educativa que sirve para la vida y que la cultura de valores es uno de los mayores 
retos (p.11). Añadiendo la investigación, Tang et al. (2015) quienes realizaron un 
estudio acerca de la relevancia que tiene el desarrollo de las habilidades sociales 
o blandas en los líderes de la institución, ya que al carecer de estas, se convierte 
en un obstáculo para la mejora en el rendimiento escolar, además el estudio fue de 
enfoque cuantitativo, con el objetivo de saber si existe relación entre las habilidades 
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blandas y la mejora escolar, de lo cual se concluyó que los directores tienen 
conocimiento del gran impacto de sus habilidades en la mejora escolar, pero aun 
así deben aprender más de esta (p.2130). Así mismo en Colombia, Mantilla et al. 
(2016) realizaron una investigación, en la cual se plantearon como objetivo evaluar 
el trabajo de los maestros al momento de expresar sus habilidades psicosociales 
en la convivencia escolar, para lograr dicho objetivo se aplicó una encuesta a 32 
instituciones públicas. Donde concluyeron que los maestros demuestran ser más 
efectivos cuando desarrollan sus habilidades, pero deben crearse estrategias para 
mejorarlas (p.463). 
Por otra parte, Maturana y Guzmán (2019) en su artículo, refieren a las habilidades 
blandas como uno de los factores más importantes para la nueva tendencia 
educativa y el desarrollo de nuevas capacidades; de esta manera la enseñanza, 
reforzamiento y aprendizaje de estas competencias surgen como el complemento 
directo para las habilidades duras, al mismo tiempo contribuye y aporta a la 
formación de cada persona como también a la manera en que un individuo se 
relacione con otro (p.20). Así mismo Rivera et al.  (2016) realizaron en una muestra 
de 37 docentes de distintas escuelas que conforman el NER, un estudio sobre el 
clima organizacional en el contexto educativo, con el objetivo de determinar sus 
dimensiones, las cuales son generadas por el director en la institución. Con los 
resultados se concluyó que si no se pone en práctica de manera correcta y efectiva 
las dimensiones que corresponde al clima organizacional, esto trae consigo que no 
se logre los objetivos institucionales de una manera exitosa (p.317).  
Por ello AlHouli y Al-Khayatt (2020) en su artículo científico a cerca de las 
habilidades blandas que todo docente necesita y debe desarrollar, se destacó a la 
capacidad de resolución de conflictos, el autocontrol y la empleabilidad como 
aquellas cualidades que influyeron en el desempeño de sus actividades laborales, 
así mismo estas se reflejaron en los resultados de la investigación; denotándose 
que el 55% de los docentes se encontraron en un nivel medio alto respecto al 
progreso de sus habilidades blandas, por ende los docentes todavía requieren 
estrategias de priorización como acciones que les permitan desenvolverse de 
manera efectiva. Concluyeron que se deben identificar diversos enfoques para 
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reforzar y adaptar nuevas habilidades blandas y de esta forma determinar la 
eficacia de los docentes (p.424). 
En el territorio nacional Arias et al. (2018) realizaron en una muestra de 73 
docentes, una investigación acerca del clima organizacional como factor 
determinante de las habilidades blandas o viceversa, con enfoque descriptivo, 
comparativo y correlacional que tuvo como finalidad analizar el impacto y la 
correlación de las variables. Se concluyó que existe una correlación moderada y 
positiva entre ellas, pues el clima organizacional tiene influencia directa sobre las 
habilidades en el trabajo, más no a la inversa (p.81). No obstante, Oyola (2015) 
realizó un estudio para determinar la veracidad de un programa que consistía en 
realizar un sociodrama que aportaría al desarrollo de las habilidades sociales, dicho 
estudio tuvo como finalidad determinar el grado de influencia al aplicar dicho 
programa. Con los resultados obtenidos se concluyó que esta técnica aporta de 
manera favorable al desarrollo de las competencias, pues esto se evidenció en el 
buen clima organizacional tanto para los docentes como para los estudiantes, 
logrando así una comunicación más asertiva y mejora de las relaciones 
interpersonales con todos los compañeros (p.54). 
Para desarrollar este trabajo de investigación fue esencial comprender y definir 
algunas bases teóricas relacionadas con la administración y así mismo entender 
acerca de las habilidades blandas y el clima organizacional. 
Mayo (1933) en su teoría de las relaciones humanas define al recurso humano 
como la pieza fundamental y más importante de la organización, ya que las 
conductas interactivas están relacionadas a la parte social y sobre un ambiente 
estructurado. Esto tiene influencia sobre el comportamiento, la productividad y el 
rendimiento de cada uno de los colaboradores de la organización. Es por ello que 
esta teoría resalta la importancia que tiene el individuo y las relaciones sociales en 
el desarrollo de la organización incluso sugiere que se creen estrategias para 
aumentar la satisfacción de los colaboradores y que estos logren su potencial 
interpersonalmente como grupalmente (p.65). 
Según Goleman (2007) en su teoría de la inteligencia emocional explica sobre las 
competencias como aquellos comportamientos o capacidades que son 
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desarrolladas en el tiempo en base a experiencias y costumbres es por ello que 
estas no pueden ser aprendidas pero se convierten en un indicador de éxito que 
permite al ser humano adaptarse a la realidad concreta de cada organización, ya 
que estas poseen su propia ecología emocional para sus trabajadores, es así como 
dentro del marco de la competencia emocional surgen dos dimensiones: 
competencia social; esta determina el modo en que los individuos se relacionan con 
los demás y como segunda dimensión; la competencia personal la cual permite 
determinar el modo en que nos relacionamos con nosotros (p.50). 
Por otro lado, Howard (2001) en su teoría llamada las inteligencias múltiples, 
manifiesta que la inteligencia no solo es la capacidad de raciocinio sino que son 
múltiples habilidades y conductas tomadas como manifestaciones propias del ser 
humano que se activan o no en función de los valores inculcados en una cultura 
determinada; dentro de estas encontramos a la inteligencia interpersonal, que es la 
capacidad que permite distinguir sentimientos, descubrir los estados de ánimo, 
motivaciones, intenciones, deseos y temperamento de los demás, usualmente la 
tienen los líderes como los administradores, docentes, psicólogos ya que esta 
ayuda a mejorar la toma de decisiones, el rendimiento laboral, el desarrollo personal 
como profesional (p.189). 
En cuanto a las teorías básicas de la segunda variable se consideró a Likert (1968) 
quien nos menciona en su teoría de clima organizacional que toda reacción de los 
colaboradores está determinada por la percepción, pues estos se comportan de 
acuerdo a las conductas que demuestran los superiores y a las condiciones que 
perciben de la organización. Se establecen 3 tipos de variables que definen las 
características de la empresa e influyen en los colaboradores, entre ellas las 
causales, las intermedias y las finales (p.40). 
Según Bordas (2016) expresa en su teoría que el clima organizacional engloba toda 
situación o entorno donde exista la interacción de individuos con pensamientos y 
actitudes que influyan en el desenvolvimiento de un miembro de la organización. 
De las cuales han surgido 8 dimensiones para diagnosticar el clima organizacional; 
estas son autonomía, relaciones, reconocimiento, identidad, innovación, conflictos, 
motivación y por último liderazgo (p.28). 
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A continuación, se detallan otros conceptos de las variables en estudio. 
Las habilidades sociales, son todas aquellas capacidades adquiridas o innatas del 
ser humano, estas permiten manifestar actitudes, deseos o sentimientos según la 
situación que esté viviendo en un contexto y a su vez tolerando esas otras 
conductas de los demás. 
Añadiendo a lo anterior se sabe que las habilidades blandas o habilidades no 
técnicas, demuestran ser esenciales pues estas abarcan atributos, los cuales son 
influyentes para que un individuo se comporte y se desarrolle correctamente en la 
labor que se le pueda dar, a medida que estos trabajen con demás profesionales, 
dichas habilidades adquirirán mucha más importancia que el otro tipo de 
habilidades (Singh y Tiwari, 2019, p.376). 
Estas competencias han sido un tema de investigación, que en la actualidad se 
aplican con mucho más énfasis pues permiten a los docentes apoyar al 
desenvolvimiento de las competencias blandas de los alumnos y que estos se 
conviertan en profesionales capaces de pertenecer a un grupo de recursos 
humanos esenciales como parte de la fuerza laboral (Crawford et al., 2020, p.2). 
Sobri et al. (2017) mencionan que tanto los docentes como los alumnos deben 
poseer de habilidades blandas y si no las tuvieran, el educador debe apoyar a 
detectar y desarrollar a los estudiantes sus habilidades blandas pues hoy en día 
estos atributos son de mayor importancia para demostrar que es un ser 
suficientemente competente, pues estas son un requisito indispensable en el 
ámbito laboral (p.2). Es por ello que las competencias que deben estar presentes 
en todo individuo son la habilidad de trabajo en equipo, esta implica la capacidad 
de cooperar y respetar las ideas, los comportamientos y creencias que pueden 
tener las personas de diversos ámbitos sociales y culturales que pertenezcan a su 
equipo; otra habilidad es la comunicación, porque esta permite transmitir 
pensamientos con claridad y confianza por vía escrita u oral y a su vez tener la 
capacidad de desarrollar la escucha activa para brindar una respuesta. Y la última 
sería la habilidad de resolución de problemas en la cual se tiene la capacidad de 
identificar y analizar situaciones , crear ideas y proporcionar alternativas de solución 
(Tang et al., 2015, p.136). 
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De la misma manera Mañas y Alcaraz (2017) expresaron que las instituciones 
dirigen todos los esfuerzos para mejorar el clima organizacional con la finalidad de 
obtener un ambiente psicológico apto para los colaboradores, esto significa que se 
deben encontrar satisfechos y a la vez motivados en los equipos de trabajo, como 
también la promoción de actividades integradoras que determinen una identidad 
colectiva (p.166). 
Además, Villamizar y Castañeda (2014) definen como clima organizacional a la 
percepción sobre las dimensiones que se remontan al crecimiento personal, es 
decir la mejora del potencial humano, como también el modelo de gestión que es 
la estructura en el cual se desarrolla la institución. Otra dimensión son las relaciones 
interpersonales, que por medio de la interacción entre dos o más colaboradores 
permite desarrollar nuevas competencias y mejorar el clima (p.66). 
Chernyak-Hai y Tziner (2014) expresan que la percepción del clima organizacional, 
es decir la atmosfera en el ámbito laboral es muy importante para definir las políticas 
y prácticas en las instituciones. Es parte de un proceso psicológico que influye y se 
refleja en los comportamientos o actitudes por parte de los colaboradores, como 
también la satisfacción y el estrés que se vive en el trabajo (p.5). Por lo 
consiguiente, aquel conjunto de factores como las condiciones de la organización, 
objetivos, naturaleza del trabajo, aplicaciones de pago, las relaciones 
interpersonales e intergrupales incluso la motivación, la moral y el compromiso que 
muestra la organización con sus miembros son percibidos por los individuos, lo cual 
afecta en su comportamiento y determina la formación del clima organizacional 
(Akbaba y Altındağ, 2016, p.323). Además, el clima organizacional es el principal 
factor que influye directamente al desarrollo y proceso que se realice dentro de 
cualquier institución, ya que determinará el incremento de la productividad, y a la 
vez permitirá que el colaborador se vincule con esta, dicho de otro modo es la 
percepción que tiene el talento humano, estas percepciones dan vida al clima 
organizacional, es por ello que la existencia se basa en la subjetividad de los 
colaboradores de una organización (Serrano y Portalanza, 2014, p.120). Incluso 
Falsarella (2018), menciona que el clima escolar es uno de los elementos de la 
cultura de cada institución, pues favorece la relación e identificación institucional 
para su buen funcionamiento en el ámbito emocional. Por lo tanto, dentro de las 
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relaciones laborales existen dos tipos de clima que influyen en la organización 
escolar (p.624). El clima autoritario, se compone de dos categorías; autoritario 
explotador, cuando las decisiones son tomadas por la alta gerencia (directores) y 
se transmiten a los docentes sin que su opinión se tome en cuenta. En lo que 
respecta a autoritario benévolo las decisiones se toman por alta gerencia, pero a 
veces se delega funciones a las autoridades intermedias. Por otro lado, el clima 
participativo cuenta con dos categorías; de carácter consultivo; en la cual las 
decisiones se toman mediante un acuerdo entre superiores y demás colaboradores 
de esa manera se les motiva a sentirse parte del equipo y la otra categoría es de 
participación del grupo, aquí la toma de decisiones es integrada ya que participan 
todos los niveles jerárquicos lo que trae consigo que los colaboradores se sienten 
motivados por su participación (Falsarella, 2018, p.625). 
Según Torres y Zegarra (2014) en su investigación manifestaron que el ambiente 
organizacional influye en el desarrollo de los docentes, de manera cuando se tiene 
una buena comunicación da paso a que los docentes tengan fluidez al momento de 
intercambiar estrategias y técnicas de enseñanza para lograr una estabilidad y un 
mejor desarrollo de sus competencias (p.13). Es por ello que Felizzola y Anzola 
(2017) en su investigación proponen un modelo innovador, para fortalecer el clima 
y un ambiente propicio que incentive a los colaboradores a generar ideas nuevas. 
Es así como una de las actividades principales que promueva la creatividad y el 
aumento de la productividad, sea la recompensa (p.27). 
Ferrari et al. (2019) mencionan que en toda institución se busca reconocer y valorar 
a sus colaboradores, brindándoles apoyo afectivo o material, con la finalidad de 
lograr un buen clima laboral, contribuir al bienestar personal y a un ambiente de 









3.1. Tipo y diseño de investigación 
El diario el peruano publicó la Ley N° 30806 (2018), que modifica diversos artículos 
de la Ley N° 28303 -CONCYTEC, la cual hace referencia en el glosario de 
terminologías, a la Investigación Aplicada como un tipo de estudio que se dirige a 
través de la indagación, los procesos y registros con la finalidad de proporcionar 
una mejora que esté relacionada a la problemática y en beneficio de la institución 
educativa (p.7). 
Tipo de la investigación: 
El tipo de investigación que se aplicó fue de enfoque cuantitativo, ya que se realizó 
a través de procedimientos numéricos expresados en niveles o frecuencias, lo cual 
permitió comprobar las hipótesis, a su vez fue un estudio correlacional, pues 
determinó el nivel de asociación entre las variables (Hernández y Mendoza, 2018, 
p.10). 
Diseño de la investigación:  
El diseño que se aplicó fue no experimental porque no hubo manipulación de las 
variables y estas solo fueron descritas, lo que permitió analizarlas y examinarlas. Al 
mismo tiempo fue transversal puesto que los datos han sido absorbidos en un 
tiempo único (Hernández y Mendoza, 2018, p.128). 
 
Dónde: 
 M : Muestra 
 V1: Habilidades blandas  
 V2: Clima Organizacional 
       r: Relación entre las variables   Figura 1:Esquema del diseño de investigación 






                                                                 









3.2. Variables y operacionalización  
HABILIDADES BLANDAS  
Definición conceptual: Las habilidades blandas según Goleman (2007) quien 
menciona que son las capacidades que se desarrollan con el tiempo a base de 
experiencias y costumbres, las cuales se convierten en un indicador de éxito que 
permite al individuo adaptarse a la realidad (p.50).  
Definición operacional: Son aquellos atributos o competencias que permiten a un 
individuo desarrollar su personalidad frente a un grupo, de manera que se 
relacionan y actúan correctamente ante un contexto. Además, la primera variable 
tiene como dimensiones a las competencias sociales y personales.  
Indicadores: La empatía, comunicación asertiva, resolución de conflictos, trabajo 
en equipo; adaptabilidad, autocontrol, creatividad e integridad personal.  
Escala de medición: Ordinal, debido a que es una variable cuantitativa y se busca 
el orden y jerarquización. 
CLIMA ORGANZACIONAL 
Definición conceptual: Según Bordas (2016) quien define al clima organizacional 
como toda situación donde existe la interacción de individuos con pensamientos y 
actitudes que influyan en el desenvolvimiento de un miembro de la organización. 
Definición operacional: Como aquel ambiente en el que se desarrollan las 
actividades laborales, incluyendo experiencias y emociones que repercuten en la 
conducta de los individuos. Así mismo, se adhieren las siguientes dimensiones: 
relaciones interpersonales, conflictos laborales e identidad institucional.  
Indicadores: El ambiente de trabajo, cooperación, equidad, estrés, discrepancia 
de opiniones, problemas, motivaciones, pertenencia y reconocimiento.  
Escala de medición: Ordinal, debido a que es una variable cuantitativa y se busca 
el orden y jerarquización. 
Estas variables nos permitirán demostrar la influencia y el grado de relación que 
existe entre ellas.  
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3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  
Población: 
La población estuvo conformada por los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de 
la Vega, que según informes del director son 40 los que hicieron su labor en el año 
2021. 
 Criterios de Inclusión: Se tomaron en cuenta aquellos colaboradores que se 
encuentran en constante relación, se incluyó a docentes y personal 
administrativo, de los cuales fueron 27 mujeres y 13 hombres; de edades entre 
28 y 42 años. 
 Criterios de Exclusión: No se tomaron en cuenta para la muestra a aquellos 
colaboradores como el personal de limpieza, mantenimiento y auxiliares de 
apoyo. 
Muestra: 
Dado que la población es reducida se empleó una muestra censal que abarca la 
totalidad de la población ya que es un número considerable (Hernández y Mendoza, 
2018). 
Unidad de Análisis: 
La unidad de análisis fueron los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, 
Huarmey, 2020.  
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Según Hernández y Mendoza (2018), las técnicas son procedimientos específicos 
que se aplicaran para recopilar la información, la cual es proporcionada por los 
individuos pertenecientes a la muestra. El instrumento es aquel recurso que 
funciona como un medio por el cual se recoge la información acerca de las variables 
y con ello se logrará determinar los objetivos planteados (p.98). 
Por ello la técnica que se utilizó para la recolección de datos de la investigación fue 
la encuesta y el instrumento que se empleó fue el cuestionario, ya que este permitió 
medir las habilidades blandas y el clima organizacional en los colaboradores de la 
I.E. Inca Garcilaso de la Vega, en Huarmey. 
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La validez es el grado en que la estructura de un instrumento está enfocado a medir 
correctamente la variable (Hernández y Mendoza, 2018, p.200). Para desarrollar 
este criterio se sometió al instrumento a una prueba llamada “Juicio de expertos” 
en la cual un metodólogo y cuatro especialistas temáticos; analizaron y acreditaron 
si la estructura elaborada en cuanto a las preguntas y demás aspectos sobre las 
variables son las correctas, para obtener información viable que permita 
interpretarlas y analizarlas correctamente. 
La confiabilidad de un instrumento es el grado en el cual su repetida aplicación a la 
misma persona genera resultados coherentes o iguales (Hernández y Mendoza, 
2018, p.200). 
Para determinar la confiabilidad del instrumento se empleó el Coeficiente de Alfa 
de Cronbach, si este arroja un valor cercano a 1.00 y mayor a 0.80, entonces el 
instrumento será considerado confiable, pues dicho coeficiente estima la fiabilidad 
del instrumento. El Coeficiente de Alfa de Cronbach de este proyecto fue de 0.87, 
lo que demostró que el instrumento es confiable y se pudo emplear para la 
investigación. Además, para determinar este resultado se realizó una prueba piloto 
a 10 colaboradores de una institución educativa con las mismas características. 
Figura 2 




   Nota. Elaboración propia 
3.5.  Procedimientos  
El procedimiento que se realizó para la elaboración de esta investigación, fue la 
formulación del instrumento en base a las variables en estudio, el cual 
posteriormente se aplicó a la muestra seleccionada. Con respecto a la fuente de 
recolección de datos fue de tipo primaria, pues el equipo investigador recaudó la 
información de manera directa. 
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A partir de ello se registraron los datos obtenidos que representan a ambas 
variables, dichos datos estuvieron vinculados a los ítems del instrumento, el cual 
fue aplicado por medio de una encuesta virtual que se envió por correo a los 
colaboradores seleccionados para la muestra. Por último, todas las respuestas 
obtenidas fueron previamente codificadas en una matriz de datos con la ayuda de 
un software estadístico, para su mayor compresión. 
3.6. Método de análisis de datos 
La estadística descriptiva fue la encargada de adjuntar, procesar y examinar los 
datos recopilados con el objetivo de que las respuestas o conclusiones sean 
veraces y válidas. 
La estadística inferencial permitió comprobar si existe correlación entre las 
habilidades blandas de los colaboradores y el clima organizacional es por ello que 
se empleó el Coeficiente de Alfa de Cronbach mediante un programa estadístico. 
El método de análisis de datos de la investigación fue estadístico descriptivo, luego 
de la recopilación se transfirieron los datos a Excel para ser procesados y obtener 
los resultados en porcentajes, tablas y en sus respectivas figuras para su 
interpretación.  
3.7.  Aspectos éticos  
La elaboración del presente trabajo cumplió con el principio de ética ya que esta es 
una actitud fundamental al momento de elaborar un proyecto de investigación, 
además toda la información que se presentó fue de calidad y debidamente citada 
con las normas APA y demás principios. Incluso se respetó el derecho de autor y 
la confidencialidad de los datos brindados por las personas en estudio, además se 
garantizó la visibilidad a la comunidad científica. Así mismo se comprobó la 
veracidad del trabajo a través del programa Turnitin que fue empleado por el asesor 
metodólogo. El enfoque de esta investigación también buscó el beneficio de las 
personas involucradas en este proceso, a la vez se evitaron inconvenientes que 






Objetivo General: Determinar la relación que existe entre las habilidades 
blandas y el clima organizacional de los colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Tabla 1 
Coeficiente de correlación entre las habilidades blandas y el clima organizacional 
de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Interpretación:  
En la tabla 1 se puede evidenciar que el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman fue de 0,486; lo que indicó que existe una correlación positiva directa 
con grado moderada. Es decir, que cuando exista un mayor desarrollo de 
habilidades blandas, un mejor clima organizacional. Por otro lado, de acuerdo con 
la significancia su valor es 0.001, lo que es menor a 0.01, por lo tanto, se rechazó 
la hipótesis nula ya que se halló una relación significativa entre las variables 
habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores de la I.E. Inca 

















Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 40 40 
 




Objetivo Especifico N°1: Identificar el nivel de las habilidades blandas en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
 
Tabla 2 
Nivel de las habilidades blandas en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de 
la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Datos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso 
de la Vega, Huarmey 2020. 
Figura 3 
Nivel de las habilidades blandas en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de 
la Vega, Huarmey 2020. 
 
Nota. La figura muestra el nivel de las habilidades blandas en los colaboradores de 
la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 





























Muy bajo 0 0% 
Bajo 4 10% 
Medio 21 52.5% 
Alto 15 37.5% 
Muy alto 0 0% 




En la tabla 2 se aprecia que el 52.5% de los colaboradores manifestaron 
encontrarse en un nivel medio y tan solo el 37.5% consideraron encontrarse en un 
nivel alto respecto al desarrollo de sus competencias blandas. Cabe resaltar que 
para determinar estos resultados se tomó en cuenta al desarrollo de las 






















Objetivo Específico N°2: Identificar el nivel de clima organizacional en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020.  
Tabla 3 
Nivel de clima organizacional en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Datos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso 
de la Vega, Huarmey 2020. 
Figura 4 
Nivel de clima organizacional en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
 
Nota. La figura muestra el nivel de clima organizacional en los colaboradores de la 
I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
 































Muy bajo 0 0% 
Bajo 2 5% 
Medio 28 70% 
Alto 10 25% 
Muy alto 0 0% 




En la tabla 3 se muestra que el 70% de los colaboradores percibieron un nivel medio 
de clima organizacional y tan solo el 25% consideró que existe un nivel alto de clima 
en la institución. Cabe resaltar que estos resultados están ligados a la situación 
actual que se generó por la Pandemia Covid-19; así mismo esta variable fue 
determinada por las dimensiones: relaciones interpersonales, conflictos laborales e 
identidad institucional; pues son factores clave para obtener un clima óptimo y 





















Objetivo Específico N°3: Establecer la relación entre las habilidades blandas 
y la dimensión relaciones interpersonales en los colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020.  
 
Tabla 4 
Coeficiente de correlación entre las habilidades blandas y la dimensión relaciones 




En la tabla 4 se puede observar que el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,604, 
lo que indicó que entre la variable habilidades blandas y la dimensión relaciones 
interpersonales, de la variable clima organizacional; se logró una correlación directa 
positiva de grado moderado; esta evidencia denotó que, a mayor desarrollo de 
habilidades blandas, mejores relaciones interpersonales pueden surgir entre los 

















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
 




Objetivo Específico N°4: Establecer la relación entre las habilidades blandas 
y la dimensión conflictos laborales en los colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Tabla 5 
Coeficiente de correlación entre las habilidades blandas y la dimensión conflictos 
laborales en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Interpretación:  
En la tabla 5 se puede evidenciar que el coeficiente de Rho Spearman fue de -
0,586; lo que indicó ser una correlación inversa de grado moderado. Cabe resaltar 
que este tipo de correlación se manifiesta de tal manera que si una de las variables 
aumenta la otra disminuye o viceversa. Por tanto, a mayor desarrollo de habilidades 
blandas se generó que la dimensión de conflictos laborales entre los colaboradores 




















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
  




Objetivo Específico N°5: Establecer la relación entre las habilidades blandas 
y la dimensión identidad institucional en los colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Tabla 6 
Coeficiente de correlación entre las habilidades blandas y la dimensión identidad 
institucional en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 
2020. 
Interpretación:  
La tabla 6 demuestra que el coeficiente Rho Spearman fue de 0,632 lo que 
representó que entre la variable habilidades blandas y la dimensión identidad 
institucional de los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 
existió una correlación positiva directa de grado moderado. Por tanto, cuando exista 


















Coeficiente de correlación 1,000 ,632** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Identidad 
Institucional 
Coeficiente de correlación ,632** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
 





Para alcanzar los objetivos de la investigación se tomaron en cuenta los resultados 
de la encuesta, las teorías básicas y los trabajos previos ya que sirven de elementos 
esenciales para realizar el análisis de la discusión. Cabe precisar que una gran 
proporción de docentes en el Perú; tras vivir la pandemia Covid-19 con recursos 
ineficientes han demostrado esforzarse y desarrollar de una manera adecuada sus 
competencias duras y blandas en el transcurrir de este periodo de enseñanza 
virtual, por ello, el desarrollo de las habilidades blandas fue uno de los mayores 
retos para el sistema educativo peruano como también para todos aquellos que 
participan en esta nueva tendencia educativa (Diario el peruano, 2020). 
El objetivo general fue determinar la relación que existe entre las habilidades 
blandas y el clima organizacional en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, habiéndose 
obtenido los resultados que se muestran en la tabla 1; el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman fue de 0,486; encontrándose en un grado moderado con un valor 
de significancia de 0,001; lo que demuestra que existe una relación significativa 
entre las habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores en la 
institución educativa de Huarmey. Estos resultados se comparan con la 
investigación de Correa (2017) realizada en la I.E. Rodrigo Lara Bonilla 
perteneciente a la UGEL 1 de Lurín, donde se concluyó que existe un nivel alto de 
correlación de 0,786 con un nivel de significancia de p= 0,000; entre sus variables 
de estudio aceptándose su hipótesis alterna. Añadiendo a lo anterior Torres y 
Zegarra (2014) en su artículo científico se refieren al clima organizacional como 
aquel ambiente que influye en el desarrollo de las actividades de los docentes, de 
manera que cuando estos logran desarrollar una buena comunicación u otras de 
sus habilidades blandas, dan paso a que se tenga mayor fluidez al momento de 
intercambiar estrategias y técnicas para lograr una estabilidad y un mejor desarrollo 
de sus competencias. Los resultados presentados en esta investigación se 
respaldan con el aporte teórico de Mayo (1933) quien en su teoría de las relaciones 
humanas define al recurso humano como la pieza fundamental y más importante 
de la organización, ya que las conductas están relacionadas a la parte social y sobre 
un ambiente estructurado. Esta teoría resalta la importancia que tiene el individuo 
y las relaciones sociales en el desarrollo de la organización incluso sugiere que se 
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creen estrategias para que los colaboradores se sientan satisfechos en su ambiente 
de trabajo.  
El objetivo específico N°1 fue identificar el nivel de las habilidades blandas en la 
I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey; apreciándose los resultados en la tabla 2 
de esta investigación, pues el 52.5% de los colaboradores manifestaron 
encontrarse en un nivel medio y tan solo el 37.5% del total consideraron 
encontrarse en un nivel alto respecto al desarrollo de sus competencias blandas. 
Cabe resaltar que para determinar estos resultados se tomó en cuenta el desarrollo 
de las competencias sociales, las cuales le permiten al individuo relacionarse con 
los demás y las competencias personales, como aquellas que le permiten al 
individuo conocerse y comprenderse consigo mismo. Deliberando con lo anterior 
AlHouli y Al-Khayatt (2020) en su artículo científico sobre las habilidades blandas 
necesarias que todos los docentes deben desarrollar en sus actividades laborales 
de manera que se logre potenciar en el aspecto interpersonal como intrapersonal, 
así mismo en los resultados se reflejan que el 55% de los docentes se encuentran 
en un nivel medio alto respecto al progreso de sus habilidades blandas, por ende, 
los docentes todavía requieren estrategias de priorización. Del mismo modo 
Maturana y Guzmán (2019) en su artículo se refieren a las habilidades blandas 
como uno de los factores más importantes para la nueva tendencia educativa y el 
desarrollo de nuevas capacidades; ya que estas competencias son el complemento 
directo para las habilidades duras. Los resultados de esta investigación se 
corroboran con la teoría de Goleman (2007) quien explica acerca de las 
competencias blandas como aquellas capacidades que son desarrolladas a base 
de experiencias que permiten adaptarse a la realidad de cada organización.  
El objetivo específico N°2 fue identificar el nivel de clima organizacional en la I.E. 
Inca Garcilaso de la Vega, mostrándose en la tabla 3 que el 70% de los 
colaboradores de la institución educativa percibieron un nivel medio de clima 
organizacional. Cabe resaltar que estos resultados probablemente estén ligados a 
la situación actual causada por la Pandemia Covid-19; generándose un cambio 
abrupto en las características del clima en las organizaciones. Estos resultados se 
reafirman y comparan frente a lo expuesto por Mendieta (2015) quien en su tesis 
acerca del mejoramiento del clima en una institución educativa logró identificar que 
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la percepción por parte de los docentes sobre el clima organizacional se encuentra 
en un nivel aceptable ya que logran conservar una buena relación donde priman 
los valores como el respeto, cordialidad y tolerancia. Además, los resultados se 
respaldan con la teoría de Bordas (2016) quien expresa que el clima organizacional 
engloba toda situación o entorno donde exista la interacción de individuos con 
pensamientos y actitudes que influyan en el desenvolvimiento de un miembro de la 
organización.  
El objetivo específico N°3 fue establecer la relación entre las habilidades blandas y 
las relaciones interpersonales de los colaboradores en la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, lo que se evidencia en la información presentada en la tabla 4, pues se 
observa que el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,604, lo que indica que entre 
la variable habilidades blandas y la dimensión relaciones interpersonales, de la 
variable clima organizacional; se logró una correlación directa positiva de grado 
moderado; esto denota que, a mayor desarrollo de habilidades blandas, mejores 
relaciones interpersonales pueden surgir entre los colaboradores de la institución 
educativa de Huarmey. Estos resultados se corroboran con el artículo científico de 
Murcia et al. (2016) quienes realizaron una investigación con el propósito de 
determinar si las relaciones interpersonales y el clima organizacional entre los 
docentes son factores que influyen en los alumnos y su interés en clase. Donde 
concluyeron que la relación entre educadores y alumnos es favorable ya que 
desarrollan de manera efectiva sus habilidades blandas puesto que se encuentran 
con un buen clima dentro de la institución educativa. Añadiendo a lo antes 
mencionado, Ferrari et al. (2019); consideran que toda institución busca reconocer 
y valorar a sus colaboradores, brindándoles el apoyo afectivo o material, con la 
finalidad de fomentar un equilibrado o buen clima laboral y contribuir al bienestar 
personal. 
El objetivo específico N°4 fue establecer la relación entre las habilidades blandas y 
los conflictos laborales de los colaboradores en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, el 
cual se comprobó con los resultados mostrados en la tabla 5 de la presente 
investigación, pues se puede evidenciar que el coeficiente de Rho Spearman fue 
de -0,586; lo que indica ser una correlación inversa de grado moderado. Cabe 
señalar que este tipo de correlación se manifiesta de tal manera que si una de las 
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variables aumenta la otra disminuye o viceversa. Por tanto, a mayor desarrollo de 
habilidades blandas se producirá que la dimensión de conflictos laborales entre los 
colaboradores de la institución educativa en Huarmey probablemente se reduzca. 
Estos resultados se reafirman con lo expresado por Falsarella (2018) quien en su 
artículo científico menciona que existen dos tipos de clima organizacional, los 
cuales son el clima autoritario y el clima participativo. Cabe resaltar que 
dependiendo del tipo de clima que se desarrolle o ejerza en la institución, este se 
convertirá en un factor determinante para la cantidad de situaciones que 
probablemente generen conflictos o por lo contrario un ambiente óptimo y cálido 
para que los docentes desarrollen sus actividades laborales y que de esta manera 
se logren alcanzar los objetivos institucionales. Así mismo estos resultados se 
relacionan con la teoría de las inteligencias múltiples de Howard (2001) quien la 
define como la capacidad que permite distinguir sentimientos, descubrir los estados 
de ánimo, motivaciones, intenciones, deseos y temperamento de los demás, 
usualmente la tienen los líderes como los administradores, docentes, psicólogos y 
pues esta ayuda a mejorar la toma de decisiones, el rendimiento laboral y a evitar 
los conflictos laborales en el desarrollo personal como también profesional.  
El objetivo específico N°5 fue establecer la relación entre las habilidades blandas y 
la identidad institucional de los colaboradores en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, 
el cual se confirma con los resultados de esta investigación ya que en la tabla 6 se 
demuestra que el coeficiente Rho Spearman fue de 0,632 lo que representa que 
entre la variable habilidades blandas y la dimensión identidad institucional de los 
colaboradores existe una correlación positiva directa de grado moderado. Por tanto, 
cuando exista un mayor desarrollo de las habilidades blandas, probablemente el 
sentido de identidad institucional por parte de los colaboradores se verá favorecido. 
Los resultados se comparan con la investigación realizada por Mantilla et al. (2016), 
en la cual se plantearon como objetivo principal examinar el trabajo realizado por 
los maestros al momento de expresar sus habilidades psicosociales en la 
convivencia escolar, donde se concluyó que los maestros aseguran una mayor 
efectividad al desarrollar sus habilidades, sin embargo, deben crearse estrategias 
que permitan mejorarlas y a la vez lograr que los miembros se sigan sintiendo 
identificados con la institución. Del mismo modo Mañas y Alcaraz (2017) en su 
artículo científico manifiestan que las instituciones dirigen todos sus esfuerzos para 
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mejorar el clima organizacional con la finalidad de obtener un ambiente psicológico 
apto para los colaboradores, esto significa que ellos se encuentren satisfechos y a 
la vez motivados, como también se permita la promoción de actividades 

























1. Se concluyó que la relación que existe entre las habilidades blandas y el clima 
organizacional de los colaboradores en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, 
Huarmey,2020; es una correlación positiva directa con grado moderado, puesto 
que el coeficiente de correlación Rho de Spearman fue de 0,486; y se obtuvo un 
valor de significancia de 0.001, aceptándose así la hipótesis alterna por ende 
rechazándose la hipótesis nula, las cuales fueron planteadas para esta 
investigación. Cabe precisar que los resultados estuvieron ligados a la situación 
que vienen atravesando los docentes como consecuencia de la pandemia Covid-
19 (Tabla 1). 
2. Se identificó que en la institución educativa Inca Garcilaso de la Vega, el 52.5% 
de los colaboradores se encuentran en un nivel medio respecto al desarrollo de 
sus habilidades blandas al momento de ejecutar sus labores. Cabe resaltar que 
para determinar estos resultados se tomaron en cuenta el desarrollo de las 
competencias sociales y las competencias personales, las cuales se encuentran 
en un nivel medio según lo que manifestaron los colaboradores de la institución 
educativa. Probablemente los resultados estén enfocados al esfuerzo e ímpetu 
de los docentes para adaptarse a una nueva tendencia educativa, como se sabe 
la coyuntura actual ha causado un impacto significativo en el desenvolvimiento 
de todo profesional en su ámbito laboral (Tablas 2, 7 y 9). 
3. Se identificó que el clima organizacional de la institución educativa Inca Garcilaso 
de la Vega se encuentra en un nivel medio, ya que el 70% de los colaboradores 
lo percibe de ese modo, este resultado se determina a través de los niveles de 
las relaciones interpersonales, conflictos laborales e identidad institucional por 
parte de los colaboradores hacia la institución donde laboran. Es probable que 
el clima organizacional presencial, el cual se conocía haya sufrido diversos 
cambios en sus características, al momento de adaptarse a la nueva técnica 
educativa; por esa razón se obtuvo estos resultados (Tabla 3, 11, 13 y 15). 
4. Se estableció que la relación que existe entre las habilidades blandas y la 
dimensión relaciones interpersonales perteneciente al clima organizacional de 
los colaboradores en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020; se 
considera una correlación positiva directa con grado moderado, puesto que el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman fue de 0,604; esto denota que, a 
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mayor desarrollo de habilidades blandas, mejores relaciones interpersonales 
pueden surgir entre los colaboradores (Tabla 4). 
5. Se estableció que la relación que existe entre las habilidades blandas y la 
dimensión conflictos laborales perteneciente al clima organizacional de los 
colaboradores en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020; es una 
correlación inversa con grado moderado, puesto que el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman fue de -0,586; este tipo de correlación se manifiesta de tal 
manera que si una de las variables aumenta la otra disminuye o viceversa, lo 
que puede significar que a mayor desarrollo de habilidades blandas, se producirá 
que los conflictos laborales entre los colaboradores de la institución  
probablemente se reduzcan (Tabla 5). 
6. Se estableció que la relación que existe entre las habilidades blandas y la 
dimensión identidad institucional perteneciente al clima organizacional de los 
colaboradores en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020; se considera 
una correlación positiva directa con grado moderado, ya que el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman fue de 0,632; esto representa que, cuando exista 
un mejor desarrollo de habilidades blandas, el sentido de identidad institucional 















 Se recomienda al director de la institución educativa Inca Garcilaso de la Vega 
de Huarmey formular y establecer nuevas estrategias que se conviertan y 
sirvan como herramienta facilitadora del desarrollo de las habilidades blandas 
ya presentes en la plana docente; con la finalidad de buscar una mejora 
continua de los colaboradores, de este modo obtener un recurso humano 
efectivo, es decir que posea un equilibrio entre las habilidades técnicas y 
habilidades blandas; de esta forma se lograría alcanzar los objetivos 
institucionales de una manera más eficiente. 
 Se recomienda al director y al equipo de colaboradores (docentes y personal 
administrativo) de la institución educativa Inca Garcilaso de la Vega de 
Huarmey incitar por medio de la comunicación asertiva, la motivación, el 
reconocimiento y la valoración del gran esfuerzo que realizan cada uno de los 
colaboradores al momento de contribuir con el desarrollo de sus actividades 
laborales en el ambiente virtual, sobre todo brindar el apoyo emocional y 
afectivo que necesitan para poder desenvolverse pese a todas las 
circunstancias que se le pueden presentar  y así mejorar el nivel de clima 
existente. 
 Se recomienda tener en cuenta la importancia de la aplicación de las 
habilidades blandas por parte de los colaboradores de la institución educativa 
Inca Garcilaso de la Vega de Huarmey, utilizando métodos como las 
capacitaciones y los talleres personalizados de este modo se potenciarán las 
habilidades y como efecto se mejorarían las relaciones interpersonales entre 
los colaboradores, como también se lograría que la probabilidad de aparición 
de conflictos laborales se reduzcan, con ello se podría obtener un sentido de 
identidad institucional más fuerte por parte de la comunidad educativa 
(docentes y personal administrativo). 
 Se recomienda a toda la comunidad institucional concentrarse en sus objetivos 
personales, profesionales como también en los compromisos relacionados a la 
institución educativa, unificando sus esfuerzos a través de un mejor desarrollo 
de las habilidades blandas; las cuales han demostrado ser necesarias y 
fundamentales para determinar un nivel de clima organizacional equilibrado 
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Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 
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Anexo 2. Matriz de consistencia lógica  













  DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 
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-Identificar el nivel  
de las habilidades blandas en los 
colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
 
Identificar el nivel del  
clima organizacional en los 
colaboradores de la I.E. Inca 




Si existe relación entre las 
habilidades blandas y el 
clima organizacional de 
los colaboradores en la 
I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
 
Hipótesis nula: 
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capacidades que se 
desarrollan con el 
tiempo a base de 
experiencias y 
costumbres, las 
cuales se convierten 
en un indicador de 
éxito que permite al 
individuo adaptarse 
a la realidad. 
(Goleman, 2007) 
Son los atributos o 
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-Establecer la relación entre las 
habilidades blandas y la dimensión 
relaciones interpersonales en los 
colaboradores de la 
I.E. Inca Garcilaso de la Vega, 
Huarmey 2020. 
 
-Establecer la relación entre las 
habilidades blandas y la dimensión 
conflictos laborales en los 
colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
 
-Establecer la relación entre las 
habilidades blandas y la dimensión 
identidad institucional en los 
colaboradores de la I.E. 
Inca Garcilaso de la Vega, 
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Anexo 3. Instrumento de recolección de datos  
CUESTIONARIO A LOS COLABORADORES DE LA I.E. INCA GARCILASO DE 
LA VEGA, HUARMEY 2020 
 I.INSTRUCCIONES. 
Reciba nuestro cordial saludo; al mismo tiempo pedimos por favor responder el siguiente 
cuestionario, para el cual le presentamos 38 ítems relacionados a nuestro Proyecto de Investigación 
denominado “Las Habilidades blandas y el Clima organizacional en los colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020” 
Cada ítem tiene 5 alternativas de respuesta, seleccione aquella con la que se identifica, escribiendo 
una “X”, en la casilla correspondiente. 
Cabe resaltar que debe ceñirse en las preguntas que corresponden a la situación que estamos 
atravesando en el ámbito social por la pandemia Covid-19. Se le agradece por favor hacerlo con la 
























































V1 HABILIDADES BLANDAS 
D1 COMPETENCIA SOCIAL S CS AV CN N 
01 
Desarrolla de manera eficaz la 
empatía con los demás 
colaboradores. 
     
02 
¿Con que frecuencia logra 
escuchar y comprender a sus 
compañeros cuando estos tienen 
alguna necesidad o se 
encuentran mal 
sentimentalmente? 
     
03 
Toma acciones o actitudes 
empáticas para no afectar a las 
personas con las que se rodea  
     
04 
Logran entender el mensaje que 
Ud. desea transmitir. 
     
05 
Ud. logra escuchar y comprender 
las ideas o propuestas que se 
dan en su labor. 
     
06 
Ud. ha logrado resolver los 
conflictos de manera efectiva 
cada vez que se le presentan en 
su labor. 
     
07 
Con que frecuencia la institución 
realiza acciones que promuevan 
el manejo o resolución de 
conflictos 
     
 
08 
Comprende los distintos puntos 
de vista de sus demás 
compañeros a pesar de las 
diferencias que puedan existir 
entre ustedes. 
     
09 
Considera que el trabajo en 
equipo permite lograr los 
objetivos de manera eficiente. 
     
10 
Sus colegas actúan con respeto y 
ética para el bienestar del equipo 
de trabajo. 
     
D2 COMPETENCIA PERSONAL S CS AV CN N 
11 
Ud. es flexible a los cambios, 
demostrando que sus 
conocimientos y experiencias 
adquiridas no son limitantes. 
     
12 
Logra adaptarse de manera ágil a 
los nuevos ámbitos para su 
desarrollo profesional. 
     
13 
Considera a la honestidad y el 
respeto como actitudes 
primordiales que le permiten 
adaptarse al cambio. 
     
14 
Ud. es consciente y responsable 
de sus actitudes ante un mal 
entendido que exige autocontrol. 
     
15 
¿Con que frecuencia las 
situaciones lo descontrolan 
emocionalmente? 
     
16 
¿Con que frecuencia logra 
desarrollar una actitud proactiva, 
con iniciativa y creatividad? 
     
17 
Desarrolla sus actividades de 
manera dinámica y creativa 
     
18 
Asume la responsabilidad de sus 
actos para reforzar su integridad 
personal. 
     
V2 CLIMA ORGANIZACIONAL 
D1 RELACIONES SOCIALES S CS AV CN N 
19 
Logra percibir un buen ambiente 
de trabajo en las aulas virtuales. 
     
20 
Su superior se preocupa por 
mejorar el ambiente de trabajo. 
     
21 
Existe un ambiente de 
cooperación entre los miembros 
de la institución. 
     
22 
Esta dispuesto a brindar el apoyo 
y cooperar con sus compañeros 
de trabajo. 
     
23 
Su superior busca equidad en el 
trato entre los colaboradores de 
la institución. 
     
 
24 
¿Con frecuencia existen 
situaciones en las que no prima la 
equidad? 
     
V2 CONFLICTOS LABORALES S CS AV CN N 
25 
¿Con qué frecuencia logra 
controlar las situaciones de 
estrés que surgen por el 
desarrollo de sus actividades? 
     
26 
Siente que la carga laboral 
supera sus límites de soporte 
emocional. 
     
27 
Considera que sus opiniones y/o 
sugerencias han sido causantes 
de alguna discrepancia en el 
entorno laboral. 
     
28 
¿Con qué frecuencia surgen 
discrepancias de opiniones en la 
institución? 
     
29 
Le ha costado separar los 
problemas personales de los 
laborales. 
     
30 
¿Con que frecuencia surgen 
problemas en la institución? 
     
V3 IDENTIDAD INSTITUCIONAL S CS AV CN N 
31 
Se siente motivado y atraído ante 
las oportunidades y experiencias 
de colaboración que ofrece la 
institución educativa. 
     
32 
¿Con que frecuencia Ud. se 
siente con ánimo y energía para 
brindar un mayor esfuerzo en su 
labor? 
     
33 
Se siente valorado e incluido 
como parte importante dentro de 
las actividades que realiza la 
institución. 
     
34 
¿Con que frecuencia la institución 
organiza y desarrolla actividades 
de bienestar que le permitan 
sentirse integrado con la misma? 
     
35 
Se siente partícipe con el 
desarrollo de las metas y mejora 
continua de la institución. 
     
36 
Se siente orgulloso de la 
institución en la que trabaja. 
     
37 
¿Con que frecuencia la institución 
reconoce su desempeño laboral? 
     
38 
Su superior reconoce y valora su 
labor. 
     




Anexo 4. Ficha técnica del instrumento de recolección de datos  
 
FICHA TÉCNICA  
Cuestionario sobre Habilidades Blandas y Clima Organizacional 
 
I. DATOS INFORMATIVOS  
a. Técnica: Encuesta  
b. Tipo de instrumento: Cuestionario 
c. Lugar: I.E. Inca Garcilaso de la Vega - Huarmey 
d. Forma de aplicación: Mediante Drive (cuestionario online) e Individual 
e. Autores:  
- Román Paredes, María de los Angeles 
- Távara Calderón, Melanie Alexandra 
f. Medición: Nivel de Habilidades Blandas y Clima Organizacional 
g. Administración: Colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega – Huarmey, 2020. 
h. Tiempo de aplicación: 25 minutos 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Identificar el nivel de habilidades blandas de los colaboradores y su relación con el clima 
organizacional de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega – Huarmey, 2020. 
 
III. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a un juicio de expertos para la validez de contenido y de 
este modo comprobar si los ítems están bien definidos y si las instrucciones son 
claras y precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Esta validación 
consistió en la selección de cuatro expertos de la línea de investigación y un experto 
en la temática de investigación metodológica; quienes evaluaron la matriz de 
operacionalización de las variables, y cada uno de los ítems del instrumento para 
verificar y acreditar si realmente los indicadores y dimensiones corresponden con las 
variables; con la finalidad de obtener un instrumento que aporte al desarrollo de la 
investigación. 
Para establecer la confiabilidad del instrumento de las habilidades blandas y el clima 
organizacional, se aplicó una prueba piloto con 10 participantes; posterior a ello, los 
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alfa de Cronbach, cuyo 
cálculo fue de α= 0,866; este resultado permite afirmar que el instrumento presenta 










IV. DIRIGIDO A: 
Colaboradores (docentes y personal administrativo) de una Institución Educativa. 
 
V. MATERIALES NECESARIOS:  
Aparatos inteligentes (computadora o teléfono móvil) con acceso a internet. 
 
VI. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento sobre habilidades blandas y clima organizacional consta de 38 ítems 
con opciones de respuesta en escala de Likert que poseen un sistema de valoración 
de 1 a 5 puntos, según el formato de pregunta teniéndose a: Nunca (1), Casi Nunca 
(2), Algunas Veces (3), Casi Siempre (4), Siempre (5). 
La evaluación de los resultados se realiza por 2 dimensiones que pertenecen las 
dimensiones de la primera variable y 3 dimensiones que le corresponden a la segunda 
variable de estudio. 
 
















































































76 a 90 84 a 100 42 - 50 34 – 40 25 - 30 25 - 30 34 - 40 
Alto 
61 a 75 68 a 83 34 - 41 27 – 33 20 - 24 20 - 24 27 - 33 
Medio 
47 a 60 52 a 67 26 - 33 21 – 26 16 – 19 16 – 19 21 - 26 
Bajo 
34 a 46 36 a 51 18 - 25 14 – 20 11 - 15 11 - 15 14 - 20 
Muy 
Bajo 
18 a 31 20 a 35 10 - 17 8 – 13 6 - 10 6 - 10 8 - 13 
 
 
Anexo 5. Reporte de confiabilidad del instrumento de recolección de datos 
RESULTADO DEL ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PARA 





 N de 
elementos 
0,866 10 




Varianza N° ÍTEM Varianza N° ÍTEM Varianza 
Ítem 1 1.21 Ítem 18 0.84 Ítem 35 1.44 
Ítem 2 1.02 Ítem 19 1.09 Ítem 36 0.6 
Ítem 3 0.96 Ítem 20 0.64 Ítem 37 1.01 
Ítem 4 0.49 Ítem 21 1.09 Ítem 38 1 
Ítem 5 0.56 Ítem 22 1.36   
Ítem 6 0.81 Ítem 23 0.49   
Ítem 7 1.09 Ítem 24 1.05   
Ítem 8 1.01 Ítem 25 0.64   
Ítem 9 0.84 Ítem 26 0.89   
Ítem 10 0.76 Ítem 27 1.16   
Ítem 11 0.96 Ítem 28 1.01   
Ítem 12 1.16 Ítem 29 1.09   
Ítem 13 1.04 Ítem 30 1.44   
Ítem 14 1.36 Ítem 31 0.60   
Ítem 15 1.00 Ítem 32 0.76   
Ítem 16 0.69 Ítem 33 0.89   
Ítem 17 0.56 Ítem 34 0.41   
 
Análisis de la Confiabilidad: 
La confiabilidad del instrumento (cuestionario) sobre las habilidades blandas y el 
clima organizacional en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020 que 
establece la firmeza interna de los ítems formulados para medir las variables de 
interés antes ya mencionadas, es decir, descubrir si algún ítem tiene un mayor o 
menor error de medida, por ello se utilizó el método Alfa de Cronbach y se aplicó a 
una muestra de 10 colaboradores, donde se obtuvo un coeficiente de confiabilidad 
de Alfa de Cronbach= 0.866 del cual deducimos que el instrumento a emplear es 
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE BUENO.
 
Anexo 6. Validez de los expertos 
                                                               MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Likert de las Habilidades blandas y el Clima organizacional en la I.E. Inca Garcilaso de la Vega.” 
OBJETIVO: Determinar la relación que existe entra las habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores en la I.E. Inca 
 Garcilaso de la Vega – Huarmey 
 
DIRIGIDO A: Colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega. 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Luis Alberto Calderón Yarlequé 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Estadística Matemática 
 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 
 
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 







   Evaluador: Dr. Luis Alberto Calderón Yarlequé  
                 DNI: 40097132 
 
                                                                 
 
MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Likert de las Habilidades blandas y el Clima organizacional en la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega.” 
OBJETIVO: Determinar la relación que existe entra las habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores en la 
I.E. Inca Garcilaso de la Vega – Huarmey 
 
 
DIRIGIDO A: Colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega. 
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Chacón Arenas Edinson Miguel 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Magister 
 










 Evaluador: Mg. Edinson Miguel Chacón 
Arenas DNI: 25573328 
 
 
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 
   X  
 
                                                                 MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Likert de las Habilidades blandas y el Clima organizacional en la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega.” 
OBJETIVO: Determinar la relación que existe entra las habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores en la 
I.E. Inca Garcilaso de la Vega – Huarmey 
 
 
DIRIGIDO A: Colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega. 
 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CANCHARÍ PRECIADO MIGUEL ANGEL  
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 











Evaluador: Mg. Canchari Preciado Miguel Angel 
DNI: 46105455 
 
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 





Anexo 7. Reporte de Turnitin   
 
 
Anexo 8. Base de datos  
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18
3 2 3 3 4 4 2 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3
4 4 3 5 4 3 3 3 5 3 3 2 5 2 3 5 2 5
1 2 2 2 3 2 3 4 3 2 5 4 5 5 3 4 4 4
2 5 3 3 4 3 4 5 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2
2 3 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 5 3 3 2 5 2
3 4 2 3 3 4 4 2 3 1 4 4 4 4 2 5 5 5
3 2 2 3 3 4 2 2 3 3 4 4 5 5 2 4 4 4
1 5 3 5 5 3 5 2 3 3 5 5 5 5 1 3 5 5
3 2 2 4 1 4 3 4 1 2 3 3 4 2 2 4 2 3
2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 2 4 5 5
3 3 2 2 4 2 3 3 2 3 4 5 5 4 3 4 5 4
4 4 3 2 3 4 1 3 2 2 2 3 3 5 1 4 4 3
2 4 2 4 3 4 2 3 5 1 5 5 4 5 2 5 4 5
2 3 3 4 2 4 3 1 5 1 4 3 3 3 2 2 3 3
4 2 4 5 5 4 3 4 5 4 3 3 3 3 1 4 4 4
2 3 2 2 3 2 4 2 3 3 2 2 3 4 3 2 5 3
4 2 5 3 5 2 4 5 5 1 2 3 2 3 2 3 3 2
4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 3 3 5 5 2 3 4 5
4 2 4 3 3 2 3 3 2 3 2 4 2 2 2 3 3 2
3 1 3 4 2 1 3 2 3 4 2 3 3 3 3 4 2 2
3 5 3 5 5 2 2 2 5 2 1 1 2 3 3 3 2 2
3 4 3 4 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 3 4 3
4 1 5 4 5 2 3 5 5 4 5 4 5 5 2 4 4 4
3 4 2 4 2 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4
2 4 3 1 2 4 3 3 2 1 3 2 1 2 1 3 4 2
3 5 1 5 2 1 4 5 3 5 3 4 2 5 3 2 4 2
5 3 3 3 4 4 3 3 5 5 4 4 5 4 1 4 4 5
4 4 3 4 4 2 1 3 5 2 3 4 5 3 3 4 2 4
5 2 5 3 4 4 3 3 5 3 4 4 4 4 3 5 5 2
4 4 4 4 3 3 3 3 5 3 3 4 5 4 3 3 2 2
1 4 2 4 3 1 2 3 3 2 5 5 4 4 3 3 3 3
1 4 2 3 3 2 1 2 3 3 1 2 3 4 1 4 3 3
5 2 5 2 3 3 3 3 4 1 3 3 2 1 1 2 5 2
2 3 2 4 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 1 2 3
3 1 4 1 4 3 1 4 2 3 4 3 5 2 3 4 4 5
1 3 3 4 4 4 3 1 4 2 4 3 4 3 3 4 4 4
1 2 4 3 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 2 4 4 2
2 4 3 3 4 3 3 2 4 2 1 4 1 1 3 2 2 2
2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 5 5 4 2 4 5 2
2 5 2 4 3 5 2 4 5 1 4 4 5 4 3 4 5 3
V1 : HABILIDADES BLANDAS
Competencia Social Competencia Personal
 
 
P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38
3 3 3 3 4 2 3 3 2 2 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4
4 3 3 5 4 3 3 3 2 3 1 3 3 3 2 4 2 2 3 3
2 3 2 3 3 1 4 3 2 2 2 2 4 5 5 4 4 5 4 4
2 3 3 2 2 1 4 2 2 3 2 3 4 5 4 3 5 5 4 5
3 4 3 5 5 3 3 3 2 4 1 4 5 4 5 4 5 5 2 3
3 3 4 3 4 2 4 2 2 2 2 2 4 4 5 4 2 3 4 5
2 3 3 3 4 2 4 3 1 2 5 2 4 4 5 5 5 5 2 3
3 3 3 3 3 2 3 1 1 1 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3
5 3 3 5 4 3 4 2 2 2 2 2 4 5 4 3 4 5 4 4
3 3 2 4 4 3 4 2 2 2 4 3 4 4 4 4 4 5 3 3
3 2 3 2 3 3 5 4 1 2 4 2 3 2 3 3 3 3 2 3
3 3 2 3 2 1 5 3 2 2 1 1 4 3 3 3 3 3 3 3
4 4 4 4 5 2 4 2 2 2 1 2 4 4 4 4 5 5 5 5
5 3 3 5 3 3 4 3 1 3 3 3 3 5 3 3 2 4 2 3
3 2 1 2 2 2 5 3 3 2 1 2 4 5 5 3 4 5 4 5
5 4 4 4 5 1 5 2 3 3 2 1 5 4 4 4 4 5 3 2
5 5 5 3 5 1 5 2 2 1 1 2 3 3 2 3 3 3 3 3
3 2 3 4 2 3 3 3 2 3 4 3 2 4 2 2 3 4 1 1
2 4 3 2 2 2 4 3 2 3 1 3 4 4 4 3 4 5 4 4
3 3 2 3 4 2 5 3 2 3 2 3 5 5 5 3 5 5 4 4
3 5 3 3 5 1 4 2 1 3 2 2 3 3 2 2 3 5 3 4
3 3 3 3 3 2 5 2 2 2 1 1 3 3 3 3 3 3 4 2
3 4 4 5 4 2 4 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 4
4 4 4 4 4 2 4 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4
3 3 2 3 3 2 4 2 2 2 1 2 5 5 5 4 4 5 4 4
4 2 4 5 3 1 3 1 1 3 1 2 3 3 3 2 2 3 3 3
5 3 4 5 4 1 3 4 3 3 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4
3 1 2 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 4 3 2 3 3 3 4
3 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2
4 3 4 5 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 2 3 2
5 5 4 2 2 3 3 5 4 4 2 2 4 4 3 4 4 5 4 4
4 3 3 2 3 1 5 2 1 1 1 1 2 2 3 2 3 3 3 3
3 2 3 2 3 3 5 2 1 1 1 2 2 2 2 3 3 5 5 5
3 3 3 3 3 3 4 3 1 3 4 3 5 4 2 3 3 2 4 2
2 2 4 2 5 3 5 3 1 3 3 1 4 2 5 4 4 2 3 3
4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3
4 3 4 5 3 3 3 5 2 3 3 3 3 4 3 3 3 5 3 2
4 3 3 5 3 3 4 4 3 3 1 3 4 4 4 3 4 5 2 3
4 4 4 2 2 2 3 3 2 3 4 3 3 4 5 3 5 5 4 4
4 5 4 2 5 1 4 2 1 2 1 2 4 3 3 4 2 2 3 3
Identidad Institucional
CLIMA ORGANIZACIONAL 
Relaciones Interpersonales Conflictos Laborales
 
Anexo 9. Resultados del cuestionario 
Tabla 7 
Nivel de la dimensión competencia social de las habilidades blandas en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Datos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso 
de la Vega, Huarmey 2020. 
Figura 3 
Nivel de la dimensión competencia social de las habilidades blandas en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. La figura muestra el nivel de la dimensión competencia social de las 
habilidades blandas en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, 
Huarmey 2020. 




























Muy bajo 0 0% 
Bajo 5 12.5% 
Medio 21 52.5% 
Alto 14 35% 
Muy alto 0 0% 
Total 40 100% 
 
Interpretación:  
En la tabla 7 se observó que el 52.5% y el 35% de los colaboradores de la institución 
se encuentran en un nivel medio y alto respectivamente, pues su nivel de 
competencia social, es decir la capacidad de relacionarse con sus demás 
compañeros de trabajo, está determinada por los indicadores empatía, 
comunicación asertiva, resolución de conflictos y trabajo en equipo ya que son 
factores predominantes al momento de desarrollar su labor. 
Tabla 8 
Nivel del indicador trabajo en equipo en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso 
de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 










Trabajo en equipo 
Colaboradores encuestados 
Nº % 
Muy bajo 0 0% 
Bajo 7 17.5% 
Medio 17 42.5% 
Alto 11 27.5% 
Muy alto 5 12.5% 
Total 40 100% 
 
Figura 4 
Nivel del indicador trabajo en equipo en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso 
de la Vega, Huarmey 2020. 
 
Nota. La figura muestra el nivel del indicador trabajo en equipo en los colaboradores 
de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Interpretación: 
En la tabla 8 se muestra que el 42.5% y el 27.5 % de los colaboradores encuestados 
manifestó que dentro de la institución educativa el trabajo en equipo se encuentra 






































Nivel de la dimensión competencia personal de las habilidades blandas en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Figura 5 
Nivel de la dimensión competencia personal de las habilidades blandas en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
 
Nota. La figura muestra el nivel de la dimensión competencia personal de las 
habilidades blandas en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, 
Huarmey 2020. 































Muy bajo 0 0% 
Bajo 8 20% 
Medio 12 30% 
Alto 16 40% 
Muy alto 4 10% 
Total 40 100% 
 
Interpretación:  
Según los resultados que se muestran en la tabla 9, se logró evidenciar que el 40% 
de los colaboradores se encontraron en un nivel alto; el 30% en un nivel medio y 
en contraste solo el 20% manifestó encontrarse en un nivel bajo en lo que concierne 
a la capacidad de relacionarse consigo mismo; teniéndose en cuenta a factores 
como adaptabilidad, autocontrol, creatividad e integridad personal para la 





















Nivel del indicador adaptabilidad en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de 
la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Figura 6 
Nivel del indicador adaptabilidad en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de 
la Vega, Huarmey 2020. 
 
Nota. La figura muestra el nivel del indicador adaptabilidad en los colaboradores de 


































Muy bajo 1 2.5% 
Bajo 6 15% 
Medio 8 20% 
Alto 13 32.5% 
Muy alto 12 30% 
Total 40 100% 
 
Interpretación:  
En la tabla 10 se puede evidenciar que los colaboradores de institución 
consideraron que la competencia adaptabilidad se ha desarrollado en un nivel alto 























Nivel de la dimensión relaciones interpersonales del clima organizacional en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Figura 7 
Nivel de la dimensión relaciones interpersonales del clima organizacional en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. La figura muestra el nivel del de la dimensión relaciones interpersonales del 
































Muy bajo 0 0% 
Bajo 5 12.5% 
Medio 18 45% 
Alto 17 42.5% 
Muy alto 0 0% 
Total 40 100% 
 
Interpretación:  
En la tabla 11 se puede demostrar que el 45% de los colaboradores notaron un 
nivel medio en cuanto al desarrollo de las relaciones interpersonales y un 42.5% de 
ellos consideró percibir un nivel alto en los componentes como cooperación, 
equidad y ambiente de trabajo, sabiendo que estos permiten medir las relaciones 






















Nivel del indicador cooperación en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Figura 8 
Nivel del indicador cooperación en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020 
 
Nota. La figura muestra el nivel del indicador cooperación clima organizacional en 
los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Interpretación: 
 En la tabla 12 se muestra que el 55% de los encuestados percibieron un nivel 
medio de cooperación entre sus compañeros de trabajo al momento de desarrollar 



























Muy bajo 1 2.5% 
Bajo 0 0% 
Medio 22 55% 
Alto 2 5% 
Muy alto 15 37.5% 
Total 40 100% 
 
Tabla 13 
Nivel de la dimensión conflictos laborales del clima organizacional en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Figura 9 
Nivel de la dimensión conflictos laborales del clima organizacional en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
  
Nota. La figura muestra el nivel de la dimensión conflictos laborales del clima 
organizacional en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 
2020. 
 






























Muy bajo 1 2.5% 
Bajo 14 35% 
Medio 23 57.5% 
Alto 2 5% 
Muy alto 0 0% 
Total 40 100% 
 
Interpretación:  
Según la tabla 13, el 57.5% y el 5% de los colaboradores observaron que dentro de 
la institución educativa los conflictos laborales surgen en una escala media y alta 
respectivamente, pues las situaciones de estrés, discrepancia de opiniones y 























Nivel del indicador discrepancia de opiniones en los colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Figura 10 
Nivel del indicador discrepancia de opiniones en los colaboradores de la I.E. Inca 
Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
 
Nota. La figura muestra el nivel del indicador discrepancia de opiniones en los 





























Discrepancia de opiniones 
Colaboradores encuestados 
Nº % 
Muy bajo 7 17.5% 
Bajo 14 35% 
Medio 18 45% 
Alto 0 0% 
Muy alto 1 2.5% 
Total 40 100% 
 
Interpretación:  
Según los resultados mostrados en la tabla 14; el 45% de los colaboradores 
consideró que en este periodo el nivel de discrepancias de las opiniones se 























Nivel de la dimensión identidad institucional del clima organizacional en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Figura 11 
Nivel de la dimensión identidad institucional del clima organizacional en los 
colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
 
Nota. La figura muestra el nivel de la dimensión identidad institucional en los 


































Muy bajo 0 0% 
Bajo 1 2.5% 
Medio 18 45% 
Alto 14 35% 
Muy alto 7 17.5% 
Total 40 100% 
 
Interpretación:  
En la tabla 15, se demuestra que el 45% de los colaboradores encuestados 
manifestaron sentir que su identidad institucional se encuentra en un nivel medio, 
así mismo solo el 17.5% se sintieron identificados con la institución en un nivel muy 
alto; pues existieron diferentes factores como la motivación, el sentido de 
pertenencia y el reconocimiento que influyeron, determinaron el nivel de identidad 





















Nivel del indicador pertenencia en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Figura 12 
Nivel del indicador pertenencia en los colaboradores de la I.E. Inca Garcilaso de la 
Vega, Huarmey 2020. 
Nota. La figura muestra el nivel del indicador pertenencia en los colaboradores de 
la I.E. Inca Garcilaso de la Vega, Huarmey 2020. 
Interpretación:  
Se observa en la tabla 16 que el 47.5% de los encuestados consideraron que su 
sentimiento de pertenencia está en un nivel medio, y tan solo el 30% manifestó 





























Muy bajo 0 0% 
Bajo 0 0% 
Medio 19 47.5% 
Alto 9 22.5% 
Muy alto 12 30% 
Total 40 100% 
